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La presente investigación de tesis titulada: “análisis de relación del nivel de 
satisfacción con desempeño laboral en la distribuidora santa Apolonia -   nuevo 
Chimbote 2017”, corresponde a determinar, ¿Cuál es la relación del análisis nivel de 
satisfacción con el desempeño laboral en la distribuidora santa Apolonia -   nuevo 
Chimbote 2017? Entre los objetivos planteados en la investigación se tiene como 
objetivo general: Analizar el nivel satisfacción y desempeño laboral del cliente interno 
de la empresa Santa Apolonia S.A.C de nuevo Chimbote del año 2017. La 
investigación es de tipo descriptivo.  La población fue conformada por los 52 
trabajadores que laboran en la empresa. En este sentido, para obtener la información 
necesaria se aplicó un cuestionario como instrumento, constituido por 40 preguntas. 
Las conclusiones radican en que se ha llegado a analizar el nivel satisfacción y 
desempeño laboral de los trabajadores para identificar la insatisfacción y que permite 
que el trabajador se sienta satisfecho e identificado con la empresa. Debido a que la 
presente investigación, se han tomado a los objetivos como guías de estudio con ello 
se llegó a concluir que el nivel de satisfacción laboral del trabajador interno de la 
empresa es lo cual fue manifestada por 59.6% de los trabajadores un nivel de 
satisfacción bajo lo cual refleja que no hay una buen nivel satisfacción l dentro de la 
empresa, un 51.9% de los trabajadores presenta un desempeño laboral medio que 
la empresa tiene que mejorar más comunicación con los trabajadores de sus 
trabajadores Seguido se realizó las sugerencias que se han observado pertinentes 
para la empresa Santa Apolonia  S.A.C. 











The present thesis research entitled: "analysis of the relationship of satisfaction level 
with job performance in the Santa Apolonia distributor - new Chimbote 2017", 
corresponds to determine, what is the relationship of the satisfaction level analysis 
with the work performance in the distributor Santa Apolonia - new Chimbote 2017? 
Among the objectives set out in the research is the general objective: Analyze the 
level of satisfaction and job performance of the internal client of the company Santa 
Apolonia S.A.C again Chimbote of the year 2017. The research is descriptive. The 
population was made up of the 52 workers who work in the company. In this sense, 
to obtain the necessary information, a questionnaire was applied as an instrument, 
consisting of 40 questions. The conclusions are that the level of satisfaction and work 
performance of the workers has been analyzed to identify the dissatisfaction and that 
the worker feels satisfied and identified with the company. Due to the fact that this 
research, the objectives have been taken as study guides, it was concluded that the 
level of job satisfaction of the internal worker of the company is what was manifested 
by 59.6% of the workers a level of satisfaction under which reflects that there is a 
good level of satisfaction within the company, 51.9% of workers present an average 
job performance that the company has to improve more communication with the 
workers of their workers. Followed the suggestions that have been made observed 
relevant to the company Santa Apolonia SAC 























1.1.- Realidad Problemática 
 
En la actualidad las organizaciones hoy han cambiado, el factor humano es vital para 
el crecimiento y el desarrollo de la empresa. Por eso las organizaciones que ofrece 
sus servicios cuentan con trabajador eficiente y así se armónico en el trabajo para 
que tengan una remuneración que sea justa  por su trabajo que realizan  cargo 
desempeñado, para así poder transmitir de la misma manera una buena atención y 
mantener satisfecho a nuestro cliente. 
Vargas, f. (marzo, 2016). bozzo inc. revista caretas (1611). En lo internacional se 
refiere que la satisfacción laboral es muy importante para la empresa así ellos ven 
como su trabajadores están en sus áreas trabajando y desarrollándose en su área 
que estén en la empresa y si están satisfecho con su pago que reciben porque así 
veremos el desempeño laboral del individuo para así pueda estar trabajando 
satisfecho en su área que este en el día o la semana, veremos que sea una persona 
productiva en la empresa. 
Castillo, r. (julio, 2015). Red  inc. revista somos (1231). En lo nacional dicen que 
los resultados que podemos ver los niveles de satisfacción desempeño laboral en la 
empresa de lima que voto unos resultados que se ve que la satisfacción en sus 
trabajadores es un porcentaje como 70% que se siente satisfecho por los beneficios 
que le dan las empresas y por el sueldo y que se siente cómodo en su trabajo o área 
que estén laborando en la empresa, también están comprometidos a las metas y 
valores de la empresa para sacarle adelante. En desempeño laboral están cómodo 
en su puesto de trabajo que ellos estén en la empresa y ellos ven que su sueldo 
es justo y necesario para las necesidades que ellos tengan y lo pueden pagar 
gracias a su sueldo.       
En lo local vemos que los empresarios están claros de lo que quieren de los 
trabajadores que sean eficaces en su trabajo donde estén y la máxima productividad 
que deben tener. En nuestro medio los empresarios se preocupan por la vida 
personal del trabajador que estén bien y así estén satisfecho en la satisfacción y su 
desempeño se muy buen en la empresa que sean muy productivos. Eso ayuda para 
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que la empresa su economía crezca muy bien así ellos puedan lograr buenos 
beneficios económicos que a ellos les beneficiara a ellos por el trabajo que realizan. 
La empresa representaciones santa Apolonia s.a.c, se encarga en distribuir 
productos en la cuidad De nuevo Chimbote que tiene experiencia en el mercado y 
es una de las distribuidoras más importantes de su rubro. Cuenta con las estrategias 
para poder mejorar el ambiente laboral. Como sabemos el mercado está en un 
cambio continuo, las exigencias de un cliente del año 2000 al año 2017 han 
cambiado, y es por esto que las empresas deben adaptarse al cambio continuo y 
crear estrategias constantes con el fin de mejorar el ambiente laboral y de manera 
continua mejorar. Una empresa es de calidad, esta se ve reflejada en la fidelidad de 
sus clientes y por ende un crecimiento económico y organizacional. Por eso 
queremos saber cómo es el nivel satisfacción de cada trabajador de la distribuidora 
si se siente bien trabajando y eso va a la mano al desempeño laboral que tendrá el 















1.2 trabajos previos 
Internacionales:  
Guevara (2011) en su tesis “Evaluación de la satisfacción laboral de los (las) 
trabajadores(as) de una empresa Petrolera Maturín, Monagas” Presentada 
para obtener el título de Especialista en salud Ocupacional de la Universidad 
de Venezuela llego a las siguientes conclusiones: La empresa tiene una 
población importante de adultos jóvenes, con experiencia laboral, 
evidenciando que este medio de producción cuenta con talento humano joven 
experimentado, quienes tienen todavía varios años de carrera profesional por 
cumplir. 
 
Navarro (2012) en su tesis “Satisfacción laboral y su influencia en la 
productividad” (estudio realizado en la delegación de recursos humanos del 
organismo judicial en la cuidad de Quetzaltenango – Guatemala) Presentada 
para obtener el título de Psicología industrial/Organizacional de la Universidad 
Rafael Landívar llego a las siguientes conclusiones: Se concluye que la 
estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo, las 
condiciones generales y la antigüedad dentro de la delegación de recursos 
humanos son indicadores que influyen para que los trabajadores estén 
satisfechos.  
 
Révolo (2011) en la tesis” Influencia de la satisfacción y propiedad en la 
calidad de servicio de las empresas de distribución eléctrica latinoamericanas 
en el periodo 2002-2007” manifiesta que, la política de la calidad de servicio 
se ha implementado en Latinoamérica a través de un mecanismo 
administrativo, que faculta al regulador a efectuar la supervisión de la calidad 
y sancionar a las empresas concesionarias que no alcancen el nivel 
establecido de calidad de servicio. Se ha probado que las empresas privadas 
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sujetas a una supervisión con sanción favorecen una mejor calidad de servicio 
que aquellas empresas públicas sujetas a una supervisión con sanción.  
Abad Gutiérrez Y Aguirre Vargas (2012) Argentina, en la tesis “gestión de la 
estrategia”, operación adecuada para un proceso de inventarios debe haber 
sido estudiado paso a paso previo a su ejecución, por ello en Etimarcas Ltda, 
se implementaron procesos obligatorios como: generar la orden de compra, 
llevar adecuadamente las mercancías y establecer diferenciaciones en los 
empaque. 
 tania marilú y coronel león (2014) ecuador, en la tesis   gestión del talento 
humano en base a competencias laborales requeridas aplicadas a la empresa 
“duramas cia. Ltda” El capital humano y la gestión por competencias en la 
empresa de hoy no es la misma, los cambios que diariamente surgen en el 
mundo influyen notoriamente en el diario accionar de las organizaciones, con 
esto, cada componente de las empresas deben moldearse para ajustarse 
óptimamente a estos cambios. Cada factor productivo debe trabajar de manera 
eficaz en el logro de los objetivos que estos cambios conllevan; es aquí donde 
se llega a realizar el estudio del recurso humano como talento humano, este 
factor se debe considerar de real importancia para aumentar sus capacidades 
y elevar sus aptitudes al punto tal que se encuentre capaz de valerse por sí 
mismo y entregar lo mejor de su trabajo 
Monzón (2011), en su tesis “gestión del talento humano en las pequeñas y 
medianas empresas en el área urbana de retalhuleu” con el objetivo de 
proponer la creación de la unidad de recursos humanos en “La Fábrica de 
Productos de Hule” ubicada en la ciudad de Guatemala. Realizó un estudio y 
utilizó el método científico. Tomó como sujetos de estudio a la gerente del 
departamento de recursos humanos de la organización, la encargada del 
personal y al personal de la fábrica, con la que se obtuvo información de 107 
de un total de 138 personas 
 
Arrobo (2013) ecuador  según su tesis “modelo de gestión del talento humano 
por competencias de la empresa cimpexa s.a” el propósito de éste proyecto, 
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está orientado a determinar las competencias respectivas para cada puesto de 
trabajo en la empresa Cimpexa, en base a indicadores de desempeño, que 
permitieron evaluar las actividades operativas de los trabajadores, bajo un 
ambiente de trabajo agradable, de tal forma que le permitió desarrollar sus 
actividades operativas en forma eficiente y productiva, orientados a cumplir 
con la misión y visión de la empresa. 
 
Local: 
 Gómez & Pasache & Odonnell (2011) en su tesis “Niveles de satisfacción 
laboral en banca comercial: Un caso en estudio Lima” Presentada para 
obtener el Grado de Magister en Administración Estrategias de empresas de 
la Universidad Católica del Perú llego a las siguientes conclusiones: En el área 
comercial del banco líder de estudio, los promedios de la satisfacción laboral 
de las variables demográficas puesto laboral y edad de 4 los empleados tienen 
diferencias significativas. En relación al puesto laboral, existen diferencias 
considerables en el nivel de satisfacción laboral de los puestos administrativos 
(gerente y funcionario) y los puestos operativos (promotor de servicio y asesor 
existe una diferencia significativa si los puesto laborales son vistos desde sub-
grupos de sexo y factores.. 
 
Baltazar  (2013) en su tesis “El  proceso de selección de recursos humanos 
y su influencia con el desempeño laboral del área administrativa del hospital 
iii essalud chimbote - período 2013 se refiere como va la empresa  que se 
preocupa por el recurso humano es la selección de gente que sea 
comprometida en su trabajo para el benéfico del hospital y también del 
desempeño laboral administrativo que es la área importante del hospital para 
ver su desempeño en el trabajo si están  actos para estar en esa área  con 
esas tesis quiere demostrar que se puede mejorar. 
 
 Morón (2013) se refiere en su tesis “Nivel de satisfacción de los trabajadores 
del restaurante “el paisita” de la ciudad de Trujillo en el año 2013” se refiere 
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al desempeño de cada trabajador para lograr los objetivos del restaurant y ver 
el crecimiento económico que a ellos les beneficia y si puedan lograr que el 
restaurant sea unas de la mejores de la localidad y asi se pueda ser conocida 
a nivel nacional. 
 
 Rojas (2014) nos dice en su tesis “La satisfacción laboral y su influencia en 
la productividad de los colaboradores del área de producción agrícola de la 
empresa agroindustrias san simón s.a. se refiere a la satisfacción laboral del 
trabajador en la agrícola cómo se siente en su área que trabaja si está 
satisfecho en su trabajo que realiza ver cómo es su productividad en la 




Guerrero y Villaseca (2015)”, en la tesis titulada “La calidad de satisfacción 
en las discotecas en la ciudad de Chiclayo, 2014”, nos dice que si nos 
referimos a la confianza que brinda la empresa basada en la simpatía, 
preocupación y comprensión del personal porque no sólo basta con la entrega 
del servicio a tiempo; la empatía sostenida entre el personal y el cliente, 
conforma también un aspecto indispensable en el desarrollo del servicio. Para 
que se cumplan de forma eficiente los estándares de servicio, se mide y 
recompensa a los empleados con base a su desempeño en la aplicación de 
los mismos.  
Pérez (2014), en la tesis denominada “La calidad del servicio al trabajador y 
su influencia en los resultados económicos y financieros de la empresa 
restaurante campestre sac - Chiclayo periodo enero a septiembre 2011 y 2012” 
indica que, la infraestructura interviene visualmente en las decisiones de los 
clientes, la percepción de un ambiente limpio y cuidado crea un vínculo 
favorable entre la empresa y sus clientes, la empresa obtuvo en los resultados 
una satisfacción positiva de los usuarios por la infraestructura pero aún le falta 
organizar bien al personal para realizar la limpieza correspondiente.  
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 Moreno (2012), concluye que las dimensiones elementos tangibles y 
capacidad de respuesta son las menos determinantes para lograr la 
satisfacción del cliente. Por lo tanto, invertir en infraestructura o capacitar a los 
mozos para que atiendan más rápido puede ser perjudicial para la economía 
de la empresa ya que no se obtendría ningún resultado en cuanto al logro de 
clientes más satisfechos.  
Delgado y Carrasco (2015), en su proyecto de tesis titulada “Evaluación de 
los niveles de calidad de la empresa de transportes línea en el área de carga 
y encomiendas - Chiclayo 2014” concluye que, Los clientes ponderan mucho 
más al elemento Tangible a comparación de las demás dimensiones. Esto se 
debe a que valoran mucho los equipos de aspecto moderno, las instalaciones, 
la apariencia impecable del personal y los folletos, afiches o información de 
diseño agradable que apoye el servicio. 
Córdova (2012): en su tesis titulada “Nivel de satisfacción del trabajador y 
estrategias para mejorar el desempeño laboral en la Caja Rural – Sede 
Principal Trujillo,” llega a las siguientes conclusiones: El 92% de los 
trabajadores tienen un alto nivel de satisfacción respecto a la atención 
brindada por parte del personal en comunicación, cortesía, credibilidad y 
confianza que es lo más importantes que se ha revelado mediante este 
estudio. 
 Pinillos (2013) en su tesis “Relación entre la calidad de desempeño y el nivel 
de satisfacción en los trabajadores del Restaurant – Cafetería Gonzales en la 
ciudad de Trujillo”, llega a las siguientes conclusiones:  
▪ La calidad de atención se relaciona con el nivel de satisfacción 
en el trabajador de la cafetería Gonzales, según la contratación 
de la hipótesis realizada tomando como base la recopilación 
primaria de datos.    
▪ La calidad en la atención a los trabajador del Restaurant 
Cafetería Gonzales es buena para el 63.78% de sus clientes, 
debido básicamente a la calidad de los productos y la atención 
del personal.   
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▪ El nivel de satisfacción de los trabajador del Restaurant 
Cafetería Gonzales es alto, pues el 65% manifiesta su 
satisfacción en líneas generales con el local y el 35% están 
regularmente satisfechos 
1.3 Teorías relacionadas al tema  
 Marco Teórico  
1.3.1. Nivel de Satisfacción  
1.3.1.1 Definición 
Según Hoppock (2011) “las investigaciones sobre el nivel de satisfacción nos dice 
que el trabajador a veces no se siente cómodo en su empresa por el puesto de 
trabajo, compañeros o el sueldo y eso no ayudaría que este así en la empresa y eso 
la empresa será perjudicada por eso las empresas deben preocuparse por su 
trabajadores como esta su nivel de satisfacción en la empresa así ellos verán que 
deben mejorar así el trabajador pueda sentirse cómodo y feliz en su are de 
trabajo”.(p.34) 
Según Fayol (2012)  “el nivel satisfacción laboral es muy esencial en la empresa 
para el, individuo por que verán como esta en el área y así se verán los resultados 
que nos dará los trabajadores en su área y las actividades que realice con los 
objetivos bien hecho en el campo se verán los resultados que te da los trabajadores 
y con esos se puede ver cómo están ellos en el trabajo y así podemos analizar y 
sacar una análisis y ver la realidad que está el trabajador este en la empresa”.(p.15) 
Según dice el autor que el nivel de satisfacción es una relación entre individuo su 
trabajo y la tarea que va realizar en el día y así vera cómo se desarrolla en el campo 
cuando realice sus actividades. Y también refiere alos resultados que tendrá el 
trabajador en la satisfacción que tendrá en su rendimiento laboral que realizara en la 
área que este o tarea que le dejen realizar. 
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Según Robbins (2013) “son actitudes en general que el trabajador tendrá en el 
trabajo y estará satisfecho en la área que este y tendrá actitudes positivas en la 
empresa y así está en armonía en la empresa que contagiaría a otros compañeros 
cuando este en una buena satisfacción en la empresa”.(p.09) 
Se refiere que el trabajador está satisfecho en su trabajo con actitudes positivas y 
está preparado para el cambio cuando sede y ahí se puede ver su satisfacción que 
demuestra. 
1.3.1.2 Las características personales  
Según Taylor (2015) “las características del trabajador es muy esencial para el nivel 
de satisfacción por gracias a las características veremos como el trabajador esta y 
así mediremos sus capacidades del trabajador que puede ser semanal o al mes. 
Sabemos que las características están condicionadas por la vida personal, edad, 
sexo, aptitudes, la autoestima y la autovaloración para lograr los benéficos que se 
propongan”.(p.24) 
Según el autor dice las necesidades del desarrollo que se dará por la satisfacción y 
las aspiraciones que debe haber por las áreas del personal y así verán como ellos 
se sienten en realidad. 
1.3.1.3 La satisfacción en desempeño emocional  
Según Locke (2013)“lo emocional es positivo o placentero que lograra el trabajador 
metas que se propongan en el trabajo para su bienestar y de su familia y así pueda 
estar satisfecho en lo que haga y este seguro en el área o puesto de trabajo que este 
el individuo y así la emoción que debe tener e realizar cada tarea que le den cuando 





Se refiere que el estado emocional del trabajador es muy importante para la empresa 
y así puedan estar satisfecho en lo que realicen en su trabajo y así logre las metas 
atrasadas. 
1.3.1.4 Nivel de satisfacción efectiva y emocional 
 Según   Muchinsky (2011)  “es efectiva y emocional del trabajador que desarrollara 
en la empresa o la área que este y así tendrá placer en trabajar en la área que este 
el individuo. Esta dos palabras ayudara mucho que el trabajador realice bien su 
trabajo y tenga un comportamiento muy bueno en la empresa y así transmita eso a 
sus compañeros”.(p.32) 
Se refiere el autor las emociones del trabajador en le trabajo y su estado emocional 
que debe tener en realizar su trabajo o como debe estar y el comportamiento que 
debe de tener. 
  1.3.1.5 Como se puede medir la satisfacción 
Según Chiavenato (2011) “La satisfacción se puede ver que cada trabajador en 
estos conceptos que ayudara mucho en su desempeño laboral que va la mano con 
el nivel de satisfacción” como veremos: 
Sentimientos: Los sentimientos están vinculados a la dinámica cerebral y 
determinan cómo una persona reacciona ante distintos eventos. Se trata de 
impulsos de la sensibilidad hacia aquello imaginado como positivo o negativo 
relacionada en el puesto del trabajo. 
Emociones: Según lo han demostrado diversos estudios, las emociones 
juegan un papel fundamental en los procesos de salud de una persona. Tal 
es así que en muchos casos, sucede que una enfermedad se desencadena 
por una determinada experiencia que genera una emoción particular, tal es el 
caso de las fobias o de los trastornos mentales. También hay casos de 
epilepsia donde las emociones son una causa imperante. 
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 Actitudes: La actitud es la manifestación o el ánimo con el que frecuentamos una 
determinada situación, puede ser a través de una actitud positiva o actitud 
negativa. La actitud positiva permite afrontar una situación enfocando al individuo 
únicamente en los beneficiosos de la situación en la cual atraviesa y, enfrentar la 
realidad de una forma sana, positiva y efectiva..(p.38) 
El autor nos habla de los sentimientos, emociones y actitudes del trabajador como 
se puede ver eso ayuda para ver el trabajador como siente en el trabajo y así se ve 
el desempeño laboral del trabajador. 
1.3.1.6 Como se mide o evaluaría el nivel de satisfacción 
Según Fayol (2012)“El recurso que se usaría para medir el nivel de satisfacción que 
nos ayudara para ver como el trabajador esta en la empresa y en su trabajo como 
se desarrolla en las dos cosas que se a nombrado y se vera un análisis que se hara 
al trabajador para medir cada indicador y sus procesos que debe pasar o ya lo paso 
.se usara estas herramientas para ver como es el nivel satisfacción de los 
trabajadores: 
• satisfacción en función de objetivos y metas: nos hace sentirnos bien. ... 
Puedes empezar de menos a más o dividirla en metas más pequeñas y 
amoldarlas a tus necesidades y recursos 
 
• satisfacción en función con el ambiente del trabajo: El clima laboral ha 
estado siendo utilizado como variable para explicar la satisfacción de los 
trabajadores en empresas comercializadoras. Se conceptúan ambas 
variables para su medición, análisis e indagación de la relación causal entre 
un ambiente de trabajo favorable y el desempeño satisfactorio de los 
empleados 
 
• satisfacción en función al reconocimiento: El reconocimiento es tratado 
generalmente como una forma de recompensa. En general, podríamos pensar 
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en la existencia de dos tipos básicos de recompensas que la organización 
puede utilizar para motivar a las personas y generar un buen desempeño. 
 
• satisfacción y buena relación con los clientes: Los clientes pueden ser 
volubles, por lo que atraer y mantener su fidelidad es un desafío en constante 
evolución. Los minoristas y las marcas deben ir más allá de simplemente 
satisfacer necesidades directas para garantizar que los compradores vuelvan 
a por más 
 
• satisfacción con los sueldos y beneficios: el salario emocional como un 
constructo factible de aumentar dicha satisfacción, o de mermarla en caso 
de no ser adecuado para el trabajador, o no encontrarse presente dentro de 
los beneficios de su puesto. 
 
Con estas medidas o evaluación veremos la realidad de cada trabajador de 
cada área que este como es su nivel de satisfacción en su puesto que este y 
así ayudara para ver lo que se necesita mejorar para que el trabajador pueda 
lograr sus objetivos y metas que se propagan en la empresa”. (p.15) 
 
El autor se refiere a la satisfacción como el reconocimiento, sueldos y benéficos que 
tendrá el trabajador pero si logra sus metas o como es su desempeño que logra y 
gane reconocimientos que logre con sus propios logros y se verá el esfuerzo o 
empeño que pone en su trabajo que realice. 
1.3.2 Desempeño Laboral   
Según Chiavenatto (2011) “la evaluación del desempeño laboral nos habla de la 
evaluación que obtuvo en los años que fue una mejoría para el trabajador asi el 
pueda tener la opinión de hablar y así pueda expresar sus ideas como sentía en el 
trabajo y así pueda mejora su desarrollo en la empresa y asi también personal y logre 
los objetivos de la empresa”. (p.21) 
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Se refiere a la evaluación que debe tener el trabajador en el trabajo y el mejoramiento 
que debe tener en su desempeño laboral y así pueda tener su planeación en el 
desarrollo personal que se atrase. 
 
Según  Dessler, (2011)  “el desempeño es lo que le importa ala empresa con eso 
se ve el crecimiento económico de la empresa por eso vera el desarrollo de cada 
trabajador así pueda ver quiénes son sus mejores trabajadores en la empresa y así 
pueda motivar al trabajador con incentivos y asi la empresa vea q su trabajador evite 
deficiencias en el trabajador que lo pueden perjudicar a el mismo y su puesto esté 
en riesgo ”.(p.12)  
Se refiere al desempeño laboral a que tendrá el trabajador ver su evaluación que 
tendrá en el tiempo y la motivación que tendrá para su área que realice en la empresa 
y así elimine las deficiencias que tenía. 
1.3.2.1 Los objetivos del desempeño laboral 
Según Chiavenato, (2011) “los objetivos del desempeño es fundamental para medir 
la evaluación del desempeño de cada trabajador y así ver la competividad como va 
entre los trabajadores si logran los objetivos de la empresa y personales que ellos 
tienen en la empresa y asi dar la oportunidad de crecimiento de cada trabajador logre 
ascender a otro puesto superiores y asi logre sus objetivos personales que quiere 
alcanzar en la empresa   ”. (p.32) 
Se refiere alos objetivos para la evaluación del desempeño que cada trabajador 
tendrá mas adelante para ver el potencial humano y el desarrollo en su área y así 
logre sus objetivos individuales en la empresa.  
1.3.2.2 Como se puede evaluación en el desempeño  
Según Dessler, (2011) “Las razón para la evaluación el desempeño es el bienestar 
de la empresa y del trabajador, para Se evaluara de esta forma: 
Primera, la evaluación ayuda información para tomar la decisión sobre los 
beneficios y sueldos del trabajador.  
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Segunda, nos permite corregir las deficiencias que dio los resultados para 
ser un plan para reforzar esa área.  . 
Tercera, nos ayuda planificar las carreras y así repasar lo planes de la 
persona de las virtudes que tiene cada trabajador y lo resultados nos 
dictara lo que debemos mejorar”. (p.34) 
Según el autor nos dice que en las 3 razones que se evalúa el desempeño laboral 
se refiere para ver que el individuo logre o este en la meta que quiera alcanzar o 
pueda corregir sus errores y ya no lo haga con frecuencia. 
1.3.2.3 Evaluaciones que se puede medir el desempeño laboral 
Según Dessler (2011) “veremos cómo se puede evaluar el desempeño que 
herramienta se usa para el buen resultado que se requiere:  
Comportamiento: Es la acción del trabajador que tendrá en el área que 
este en la empresa así se evaluara como es su comportamiento y si es 
una persona con buen comportamiento y es amigable en la empresa.  
                 Habilidades y destrezas: Es lo más importante que debe tener el 
                   Trabajador así ve es como se desarrolla en el campo y así   ver si     
                     Este acto para poder tener otros cargos importantes en la empresa. 
Capacidades: se verá que el trabajador las capacidades que demuestra 
en la empresa y así demuéstrala que cada reto lo puede lograr. 
Rendimiento: Se ve eso del trabajador cuando veremos sus objetivos y 
alcanzo lo que se le pidió a la semana o al mes. 
Resultados: Los resultados se ve cundo el trabajador cumplió o no con 
la tarea que se dijo que se dio y así veremos si ese trabajador es para la 
empresa o no”. (P.34-36) 
El autor quiere decir que las evaluaciones en el desempeño laboral que tendrá el 
trabajador en el tiempo como comportamiento, habilidades e destrezas, 
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capacidades, rendimiento y resultados .Eso ayudara para ver como esta los 
trabajadores y la empresa. 
 
1.3.2.4 Definición Beneficios de la Evaluación del desempeño 
Según Chiavenato (2012) “Ayuda a mejor el desempeño en la empresa y al 
trabajador que beneficiara al trabajador, al gerente y a la empresa, así puedan lograr 
los objetivos que se trazaron como empresa y el trabajador que se comprometió y 
gracias a esa evaluación ayudara mejorar la comunicación entre los trabajadores y 
gerente asi puedan estar bien entre ellos y así puedan lograr los objetivos de la 
empresa”. (p.30) 
Según el autor se refiere que el desempeño laboral es una dinámica que se verá 
como el individuo como se desarrolla en su área como logra sus temas y la relación 
que debe tener con sus compañeros de trabajo que sean un equipo en la área que 
estén. 
1.3.2.5 Métodos Modernos de Evaluación de desempeño  
Según Chiavenatto (2011)  “el moderno desempeño ayudara para ver rápidamente 
como el trabajador está trabajando en la empresa así podemos ver los resultado y 
así mejora la empresa y también el trabajador vera cuáles son sus deficiencias que 
tendrá ya evitar y sea ya productivo y así será unos de los mejores de la empresa ”. 
(p.21) 
Se refiere el escritor se refiere a la evaluación en un enfoque de la autoevaluación 
de las personas para asi ver el desarrollo personal de la persona para ver su futuro 
y el mejoramiento continuo de sus desempeño que tendrá. 
1.3.2.6 Como se mide o evaluaría el desempeño laboral. 
Según Ravelo (2014) “Es un instrumento que nos ayudara para ver los objetivos que 
la empresa quiere del trabajador o el trabajador puede ofrecer: 
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• Calidad: La calidad de vida laboral mejora el desempeño. Los 
espacios bien diseñados, en los que se toma en cuenta el bienestar 
del empleado, son uno de los factores que podrían ayudar a fortalecer 
el compromiso del colaborador con la organización para la que 
trabaja.  
 
• Conocimientos: El principal recurso con que cuenta toda organización 
es sin dudas el hombre, con todo el conocimiento que posee, sus 
capacidades intelectuales y las habilidades y destrezas que emplea en 
su desempeño laboral para impulsar a su organización. 
 
• Confianza: Fomentar la confianza en tu equipo de trabajo te permitirá 
aumentar la productividad y el clima de trabajo y las Claves para 
mejorar el rendimiento laboral de fue empresa. 
 
• Disponibilidad: área de seguridad e higiene en relación con el resto 
de los departamentos condiciona la disponibilidad de personal o 
estatal y, mucho menos, una sanción por incumplimiento que pudiera 
reorientar su desempeño en materia de seguridad y salud en el 
ámbito laboral. 
 
• Independencia : son los mismos trabajadores quienes deciden 
iniciarse en la independencia como alternativa de empleo debido a la 
insatisfacción en las condiciones de empleo, 
 
Con estas herramientas veremos el desempeño cada trabajador en 
cada puesto que ocupe y veremos su rendimiento que tiene cada uno 
en su puesto que este. (p.24) 
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El autor se refiere que se mide el desempeño para ver el trabajo, conocimientos, 
confianza, disponibilidad y independencia del trabajador que se verá todo eso que 
se le hará al individuo para ver los resultados que se espera tener. 
 
1.4 Formulación del Problema  
Problema General  
¿Cuál es la relación del análisis nivel de satisfacción con el desempeño laboral 
en la distribuidora santa Apolonia -   nuevo Chimbote 2017? 
1.5 Justificación del estudio 
La investigación ayudara a los empresarios ver el análisis que brindan un servicio a 
la sociedad para que vean la realidad, como la distribuidora santa Apolonia relacionar 
el tema de nivel de satisfacción y desempeño laboral con la calidad de servicio que 
se le brinda acá en nuevo Chimbote. 
Es relevante socialmente porque benéfica a las organizaciones que tienen sus 
distribuidoras en nuevo Chimbote y Chimbote respecto a su información que brinda 
a diferentes distribuidoras de Chimbote con la finalidad de mejorar sus procesos de 
nivel de satisfacción y desempeño laboral de cada empresa que ayudaría mucho a 
cada distribuidora.  
Sus implicaciones prácticas permitirán resolver los problemas relacionadas con el 
proceso de nivel y desempeño para poder ser o realizar una adecuada formulación 
de planes para mejorar   y no seguir en el mismo error, ver que se puede corregir y 
ver que se puede mejorar en la distribuidora santa Apolonia.  
La utilidad metodológica del presente estudio de la presente investigación se refleja 
en la elaboración de instrumentos de recolección de información que permite recoger 
información respecto análisis de relación del nivel de satisfacción con desempeño 







1.6 Hipótesis  
 
 H¡    nivel de satisfacción  se relaciona al desempeño laboral  en  la   distribuidora 
santa  - nuevo Chimbote 2017”    
H°      nivel de satisfacción no se relaciona desempeño laboral en la  distribuidora 
santa   Apolonia  -   nuevo Chimbote 2017 
 
1.7 Objetivos  
 
1.7.1 Objetivo General 
 
Determinar la relación entre análisis de relación del nivel de satisfacción con 
desempeño laboral en la distribuidora santa Apolonia -   nuevo Chimbote 2017 
1.7.2 Objetivos Específicos 
• Analizar nivel de satisfacción en la distribuidora santa Apolonia – 2017 
 
• Analizar desempeño laboral en la distribuidora santa Apolonia – 2017 
 
• Determinar las relaciones de las dimensiones de la variable satisfacción y 
desempeño laboral en la   distribuidora santa Apolonia  -   nuevo Chimbote 































2.1 Diseño de Investigación: 
Este diseño de investigación es no experimental – transversal, las variables 
veremos que será observado en un tiempo determinado sin manipuladas para ver la 
originalidad del resultado. HERNANDEZ, R., FERNANDEZ, C. Y BAPTISTA, M. 
(2012).  
 
El nivel del estudio es correlacional – casual donde se analizara las variables para 










M R                          x: variable “nivel de satisfacción” 
                                                                     y:variable  “desempeño laboral” 
           
 
                   O
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2.2 Variables, Operacionalización  





  El nivel de satisfacción es la 
sensación que ve en cada 
persona que expresa como 
se siente en la empresa con 
las metas que desea 
alcanzar. Chiavenato(2011) 
El trabajador demostrara una 
buena actitud en su trabajo 
expresando sus sentimientos, 
emociones y actitudes para el 
desarrollo de su propio trabajo. 
Sentimientos 
Satisfacción en función de 
objetivos y metas. 
Ordinal 
Satisfacción en función con el 
ambiente del trabajo. 
Emociones 
Satisfacción en función al 
reconocimiento 
Actitudes 
Satisfacción y buena relación 
con los clientes. 




El desempeño laboral es 
como labora el trabajador en 
la empresa y como alcanza 
sus metas y objetivos 
personales que se propone. 
Fayol(2012) 
En el desempeño laboral el 
trabajador debe mostrar 
comportmientos,habilidades y 
destrezas,capacidades,rendimiento 
y resultados para el rendimiento de 
su trabajo que se observara 
Comportamientos 
           Calidad 
 Ordinal 
           Conocimiento 
Habilidades y destrezas 
          Confianza 
Capacidades 
          Disponibilidad 
Rendimiento 




2.3 Población y muestra  
    2.3.1. Población: 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2011), “la población es el conjunto 
de personas de una cantidad que se puede ver y analizar sus cometarios o 
logros”.  
La población para este estudio estuvo conformado por 52 vendedores de la 
distribuidora santa Apolonia - 2017 
 
     2.3.2. Muestra: 
La muestra es ver la resultado de un resultado adquirido, según , Hoppock 
(2014)  el investigador demostrara la muestra de cuanto es veremos el 
resultado de la muestra que ayudara para ver como esta la población. 
Se trata de una población de la muestra en esta investigación y se consideran 
52 vendedores de la distribuidora santa Apolonia – 2017 
 
                  P    M 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad: 
a) Técnicas de recolección de datos  
Las técnicas que se usara para el desarrollo del presente proyecto serán estos 
elementos: 
 Técnica de encuestas 
Esto consistes en recolectar datos de las personas de la cual será evaluada o 
registrar fichas esto se hace en encuestas que ayudaran para ver el desarrollo 
más rápido Cea (1999)se aplicara encuestas para ver la opinión del trabajador 
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para que exprese sus días y es una muestra que nos ayudara mucho para el 
proyecto.  
 
b) Instrumentos de Recolección de Datos  
Este instrumento según Pérez (2011) nos dice que este instrumento ósea el 
cuestionario ayudara mucho al para ver los resultados de cada individuo para 
evaluar el clima donde esta como la comunicación, motivación, confianza y la 
participación. Así podemos validar el instrumento de recolección de datos para 
ver la confiabilidad que nos debe dar 0% para así podemos ver que es 
confiable así veremos que los datos y el cuestionario son reales. 
C ) Confiabilidad 
En lo que respecta, a la confiabilidad de un instrumento de medición de datos, 
se puede manifestar, que según Hernández (1991), esta se da, cuando un 
instrumento se aplica repetidas veces, al mismo sujeto u objeto de 
investigación, por lo cual, se deben obtener resultados iguales o parecidos 
dentro de un rango razonable, es decir, que no se perciban distorsiones, que 
puedan imputarse a defectos que sean del instrumento mismo. 
Procedimientos para determinar la confiabilidad. 
Ahora bien, según Hernández (ibid), los procedimientos para determinar la 
confiabilidad son: 
 Medida de estabilidad (confiabilidad por test – retest). 
En este procedimiento, se aplica un mismo instrumento de medición, dos o 
más veces a un mismo sujeto u objeto de investigación, dentro de un período 
de tiempo relativamente corto. En este caso, se debe realizar una correlación 
entre los datos obtenidos en las diferentes aplicaciones, con lo cual, si se 
obtiene que la correlación realizada es altamente positiva, se puede inferir que 
el instrumento es confiable. 
Método de formas alternativas o paralelas. 
Es de hacer notar, que en este procedimiento, no se aplica el mismo 
instrumento de medición, sino que se aplican dos versiones equivalentes o 
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parecidas del mismo, dentro de un período de tiempo relativamente corto. En 
consecuencia, se puede inducir que el instrumento es confiable si la 
correlación entre los resultados arrojados por dichos instrumentos es 
significativamente positiva. 
 Método de las mitades partidas. 
En el caso específico de este método, se puede indicar, que el mismo, sólo 
requiere una aplicación del instrumento de medición, con lo cual, el conjunto 
total de ítems, es dividido en dos mitades, para que luego los resultados de 
esas dos mitades, sean comparados entre sí. De tal forma, para que el 
instrumento sea confiable, debe cumplirse, que los resultados de ambas 
mitades deben estar fuertemente correlacionados. 
 Coeficiente alfa de Cronbach. 
En lo que respecta al coeficiente alfa de Cronbach, es pertinente indicar, que 
según Hernández (ob cit), dicho instrumento requiere sólo una aplicación, 
produciendo valores que tienen un rango entre cero y uno. Ahora bien, la 
formula para obtener el coeficiente alfa de Cronbach es la siguiente: 
 
          d)   Validez. 
En lo referente a la validez, se puede manifestar que según Hernández (ob 
cit), el término en cuestión puede entenderse como el grado en que un 
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instrumento, realmente mide la variable que pretende medir, esto significa que 
un determinado instrumento debe medir estrictamente la variable que se 
desea medir y no otra, aunque sea muy parecida. De tal forma, como ejemplo 
jurídico, un instrumento elaborado con el fin de medir datos relativos 
al Derecho Laboral, tiene validez cuando, si y solo sí, mide los datos 
referentes al derecho en cuestión y no a otro tipo de derecho, como por 
ejemplo, sería el mercantil o el civil. 
En el mismo orden de ideas, se debe mencionar, que según Hernández (ibid), 
la validez se puede determinaran mediante tres evidencias, las cuales son: 
evidencia relacionada al contenido; evidencia relacionada con el criterio; y 
evidencia relacionada con el constructo. 
Validación del instrumento 
En cuanto a la validación del instrumento, se puede indicar, que según 
Hernández (ob cit), para ser validado un determinado instrumento, se debe 
atender a los criterios de validez de contenido, validez de criterio y validez de 
constructo, que sumados generan lo que se conoce como validez total. Ahora 
bien, esto tipos de validez, pueden explicarse de la siguiente forma: 
Validez de contenido. 
En lo concerniente a la validez de contenido, se puede indicar que según 
Hernández (ibid), es la que consiste en el grado en que un determinado 
instrumento expresa concisamente, lo que se pretende medir. Así pues, para 
determinarla, se debe en primera instancia, revisar como ha sido utilizada 
previamente la variable en otras investigaciones. Para luego, sobre la base de 
base de la anterior revisión, elaborar otro instrumento, en el cual, sea posible 
medir la variable. Como paso siguiente, se procede a consultar con los 
investigadores especializados en el tema de estudio, con el fin de evaluar la 
veracidad del instrumento. Posteriormente, se hace una selección de los 
ítems, consecuentemente extrayéndose una muestra probalística de ítems. 
Luego, se aplican los ítems y se hace una correlación de los resultados entre 
ellos, haciéndose estimaciones estadísticas, con la finalidad de comprobar si 
la muestra es representativa o no. 
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Validez de criterio. 
Según Hernández (ibid), para obtener la validez de criterio, es necesario 
comparar dicha validez con algún criterio externo. En tal sentido, se debe 
correlacionar su medición con el criterio que se va a utilizar como patrón de 
medida, para obtener un coeficiente que consecuentemente será tomado 
como coeficiente de validez. 
 Validez de constructo. 
Con respecto a la validez de constructo, se puede mencionar lo expresado por 
Hernández (ob cit), quien señala que la validez en cuestión, es el grado en 
que una medición se encuentra relacionada de forma consistente con otras 
mediciones, en concordancia con hipótesis derivadas teóricamente y que 
conciernen a los constructos o conceptos que son objeto de una determinada 
medición. En ese mismo orden, para obtener la validez de constructo, se 
utiliza el procedimiento de Análisis de Factores, el cual, amerita, el uso de un 
cúmulo de fórmulas estadísticas. 
2.5 Métodos de análisis de datos: 
Según Ferrer (2014) este análisis ayuda para ver cómo es de real el resultado que 
uno va tener por los individuos. 
Distribución de frecuencia: Es la información y tabulada y detallada para 
entender los resultados y análisis rápido para ver el objetivo. 
Medidas de tendencia central: Es la ubicación de los valores de medios o 
centrales de la distribución ayuda tener lograr las tendencias a la medida. 
Prueba de hipótesis chi cuadrado: Es comprobar lo resultados de las 
variables a través de las encuestas realizadas para ver el resultado. 
Gráficos: Ayuda para ver mejor los resultados que uno quiere visualizar y 
sacar un análisis rápidamente y así sacar conclusiones. 
Se utilizara SPSS para sí ver cómo están las encuestas si son realidad 
encuestadas y se hará un procedimiento de analizar y se dará la presentación 
verídica y objetiva.  
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2.6 Aspectos éticos 
Henry Fayol (2012) el investigador entregara este proyecto con compromiso y 
realismos cada cosas que este será demostrado y citado cada cosa que se pone en 
este proyecto para así vean que el investigador  tomo esta investigación con 
compromiso en demostrar algo nuevo para la sociedad y expresar sus ideas y 
soluciones, planteando sobre una empresa y así este proyecto sea útil para los 
demás personas que necesitan una ayuda sobre un tema que hagan similar que está 
haciendo el investigador y este proyecto ayudara mucho a la gente que quiere ayudar 
a empresas a solucionar y dar alternativas este proyecto se entregara con respeto y 



















































3.1   RESULTADOS 
 
Objetivo General: Determinar el análisis nivel de satisfacción con desempeño 
laboral en la distribuidora santa Apolonia -   Nuevo Chimbote 
2017    
Tabla N° 1: el análisis nivel de satisfacción con desempeño laboral en la 
distribuidora santa Apolonia -   Nuevo Chimbote 2017    
 Desempeño Laboral 




Recuento 0 1 0 0 1 
% del total 0,0% 1,9% 0,0% 0,0% 1,9% 
normal 
Recuento 4 17 10 0 31 
% del total 7,7% 32,7% 19,2% 0,0% 59,6% 
alta 
Recuento 3 8 5 0 16 
% del total 5,8% 15,4% 9,6% 0,0% 30,8% 
muy alta 
Recuento 1 1 1 1 4 
% del total 1,9% 1,9% 1,9% 1,9% 7,7% 
Total 
Recuento 8 27 16 1 52 
% del total 15,4% 51,9% 30,8% 1,9% 100,0% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la distribuidora Santa Apolonia -2017 
Elaboración propia. 
 







Chi-cuadrado de Pearson 34,076a 9 ,0120 
Nivel de Significancia 0.05  Existe relación de 
variables porque 
es menor a 0.05 
Valor de Tabla Chi Cuadrado    16,91  
N de casos válidos 52  
 
Prueba de Chi – Cuadrado con valor de coeficiente de correlación 34.076, con significancia bilateral 
de 0.0120. Con una muestra de 52 trabajadores, nos indica que existe una relación significativa entre 







Figura N° 1:  
  
Fuente: Datos de la cuadro N° 1. 
 
Del cuadro y figura 1, se tiene que la prueba de hipótesis Chi Cuadrado es Chi-
Cuadrado (Tabla)= 16.91 de lo que se acepta que existe una relación positiva y 
significativa entre el nivel de satisfacción y desempeño laboral porque es aceptable 
Chi cuadrado (calculable)= 34.076; y por lo tanto la prueba de hipótesis se rechaza 
la Ho (hipótesis nula) y se acepta la H1 (hipótesis Alternativa), por lo que se determina que si 




Se Acepta la Hipótesis Hi (Existe 





Objetivo N° 1: Analizar nivel de satisfacción de los trabajadores en la 
distribuidora santa Apolonia – 2017 
Tabla N° 2: Nivel de satisfacción de los trabajadores en la distribuidora santa 
Apolonia – 2017 
 trabajadores % 
NIVEL SATISFACCION 
muy baja 0 0,0% 
baja 1 1,9% 
normal 31 59,6% 
alta 16 30,8% 
muy alta 4 7,7% 
Total 52 100,0% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la distribuidora Santa Apolonia 
-2017 
Elaboración propia. 
Figura N° 2: Nivel de satisfacción de los trabajadores en la distribuidora santa     
Apolonia – 2017  
Fuente: Datos de la Tabla N° 2. 
Elaboración propia. 
 
El 59.6 % del personal de la distribuidora santa Apolonia manifiestan que el nivel de 
satisfacción esta mayormente en un nivel considerado como Normal. El 1.9% 
menciona que contribuye en un nivel de Bajo, el nivel Muy Bajo con un 0%, los niveles 















Tabla N° 3: Nivel de satisfacción   de su dimensión “SENTIMIENTOS” de los 
trabajadores en la distribuidora santa Apolonia – 2017 
  trabajadores % 
SENTIMIENTOS 
muy baja 0 0,0% 
baja 3 5,8% 
normal 24 46,2% 
alta 18 34,6% 
muy alta 7 13,5% 
Total 52 100,0% 




Figura N° 3: Nivel de satisfacción   de su dimensión “SENTIMIENTOS” de los 
trabajadores en la distribuidora santa Apolonia – 2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 3. 
El 46.2 % del personal de la distribuidora Santa Apolonia manifiestan que el nivel de 
satisfacción en su dimensión “SENTIMIENTOS” esta mayormente en un nivel 




















muy baja baja normal alta muy alta
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Tabla N° 4: Nivel de satisfacción   de  su dimensión “EMOCIONES” de los 












Cuestionario aplicado a los trabajadores de la distribuidora Santa Apolonia -2017 
Elaboración propia. 
 
Figura N° 4: Nivel de satisfacción   de su dimensión “EMOCIONES” de los 
trabajadores en la distribuidora santa Apolonia – 2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 4. 
El 59.6% del personal de la distribuidora Santa Apolonia manifiestan que el nivel de 
satisfacción en su dimensión “EMOCIONES” esta mayormente en un nivel considerado 















muy baja baja normal alta muy alta
  trabajadore % 
EMOCIONES 
muy baja 0 0,0% 
baja 4 7,7% 
normal 31 59,6% 
alta 9 17,3% 
muy alta 8 15,4% 
Total 52 100,0% 
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Tabla N° 5: Nivel de satisfacción   de su dimensión “ACTITUDES” de los 
















Figura N° 5: Nivel de satisfacción   de su dimensión “ACTITUDES” de los 
trabajadores en la distribuidora santa Apolonia – 2017 
 
 Fuente: Datos de la Tabla N° 5. 
 
El 35.3% del personal de la distribuidora Santa Apolonia manifiestan que el nivel de 
satisfacción en su dimensión “ACTITUDES” esta mayormente en un nivel considerado 

















muy baja baja normal alta muy alta
 trabajadores % 
ACTITUDES 
muy baja 1 2,0% 
baja 21 41,2% 
normal 18 35,3% 
alta 11 21,6% 
muy alta 0 0,0% 
Total 51 100,0% 
45 
 
Objetivo N° 2: Analizar desempeño laboral de los trabajadores en la 
distribuidora santa Apolonia – 2017 
Tabla N° 6: Nivel del desempeño laboral de los trabajadores en la distribuidora 















Figura N° 6: Nivel del desempeño laboral de los trabajadores en la 
distribuidora santa Apolonia – 2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 6. 
El 51.9% del personal de la distribuidora santa Apolonia manifiestan que el  nivel de 
DESEMPEÑO LABORAL esta mayormente en un nivel considerado como regular. El 
15.4% menciona que contribuye en un nivel de Malo, el nivel Pesimo con un 0%, los 







  trabajadores % 
desempeño 
laboral 
pésimo 0 0,0% 
malo 8 15,4% 
regular 27 51,9% 
bueno 16 30,8% 
excelente 1 1,9% 
Total 52 100,0% 
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Tabla N° 7: Nivel del desempeño laboral en base a su dimensión “COMPORTAMIENTOS” 
de los trabajadores en la distribuidora santa Apolonia – 2017 
  trabajadores % 
comportamientos 
pésimo 2 3,8% 
malo 13 25,0% 
regular 14 26,9% 
bueno 14 26,9% 
excelente 9 17,3% 
Total 52 100,0% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la distribuidora Santa Apolonia 
-2017Elaboración propia. 
 
Figura N° 7: Nivel del desempeño laboral en base a su dimensión 
“COMPORTAMIENTOS” de los trabajadores en la distribuidora santa Apolonia – 2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 7. 
El 26.9% del personal de la distribuidora santa Apolonia manifiestan que el nivel de 
desempeño laboral en su dimensión “COMPORTAMIENTOS” esta mayormente en un 
















PESIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE
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Tabla N° 8: Nivel del desempeño laboral en base a su dimensión “HABILIDADES Y 











Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la distribuidora Santa Apolonia 
-2017Elaboración propia. 
 
Figura N°8: Nivel del desempeño laboral en base a su dimensión “HABILIDADES Y 
DESTREZAS” de los trabajadores en la distribuidora santa Apolonia – 2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 8. 
 
El 36.5% del personal de la distribuidora santa Apolonia manifiestan que el  nivel de 
desempeño laboral en su dimensión “HABILIDADES Y DESTREZAS” esta mayormente 


















PESIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE
  trabajadores % 
habilidades 
destrezas 
pésimo 4 7,7% 
malo 8 15,4% 
regular 19 36,5% 
bueno 14 26,9% 
excelente 7 13,5% 
Total 52 100,0% 
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Tabla N° 9: Nivel del desempeño laboral en base a su dimensión “CAPACIDADES” de los 
trabajadores en la distribuidora santa Apolonia – 2017 
  trabajadores % 
capacidades 
Pésimo 0 0,0% 
malo 6 11,5% 
regular 28 53,8% 
bueno 12 23,1% 
excelente 6 11,5% 
Total 52 100,0% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la distribuidora Santa Apolonia 
-2017Elaboración propia. 
 
Figura N° 9: Nivel del desempeño laboral Apolonia – 2017 en base a su dimensión 
“CAPACIDADES” de los trabajadores en la distribuidora santa  
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 9. 
 
 
El 53.8% del personal de la distribuidora santa Apolonia manifiestan que el  nivel de 
desempeño laboral en su dimensión “COMPORTAMIENTOS” esta mayormente en un 















PESIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE
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Tabla N° 10: Nivel del desempeño laboral en base a su dimensión “RENDIMIENTO” de 











Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la distribuidora Santa Apolonia 
-2017Elaboración propia. 
 
Figura N° 10: Nivel del desempeño laboral en base a su dimensión “RENDIMIENTO” de 
los trabajadores en la distribuidora santa Apolonia – 2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 10. 
 
El 42.3% del personal de la distribuidora santa Apolonia manifiestan que el  nivel de 
desempeño laboral en su dimensión “RENDIMIENTOS” esta mayormente en un nivel 



















PESIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE
  trabajadores % 
rendimiento 
Pésimo 1 1,9% 
malo 9 17,3% 
regular 22 42,3% 
bueno 9 17,3% 
excelente 11 21,2% 
Total 52 100,0% 
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Tabla N° 11: Nivel del desempeño laboral en base a su dimensión “RESULTADOS” de los 
















Figura N° 11: Nivel del desempeño laboral en base a su dimensión “RESULTADOS” de 
los trabajadores en la distribuidora santa Apolonia – 2017 
 
Fuente: Datos de la Tabla N° 11. 
 
 
El 42.3% del personal de la distribuidora santa Apolonia manifiestan que el nivel de 
desempeño laboral en su dimensión “RESULTADOS” esta mayormente en un nivel 

















PESIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE
  trabajadores % 
resultados 
Pésimo 4 7,7% 
malo 5 9,6% 
regular 22 42,3% 
bueno 16 30,8% 
excelente 5 9,6% 
Total 52 100,0% 
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OBJETIVO 3: Determinar la relación de las dimensiones del nivel de 
satisfacción y desempeño laboral según los trabajadores de la distribuidora 
santa Apolonia -   nuevo Chimbote 2017    
 
Tabla N° 12: Nivel de DIMENSION COMPORTAMINETOS - SENTIMIENTOS 




Total baja normal alta muy alta 
comportamientos 
pésimo 
Recuento 0 1 1 0 2 
% del total 0,0% 1,9% 1,9% 0,0% 3,8% 
malo Recuento 1 5 7 0 13 
% del total 1,9% 9,6% 13,5% 0,0% 25,0% 
regular Recuento 1 11 1 1 14 
% del total 1,9% 21,2% 1,9% 1,9% 26,9% 
bueno Recuento 1 4 5 4 14 
% del total 1,9% 7,7% 9,6% 7,7% 26,9% 
excelente Recuento 0 3 4 2 9 
% del total 0,0% 5,8% 7,7% 3,8% 17,3% 
Total Recuento 3 24 18 7 52 
% del total 5,8% 46,2% 34,6% 13,5% 100,0% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la distribuidora Santa Apolonia -2017 
Elaboración propia. 
 







Chi-cuadrado de Pearson 26.271 12 ,0181 
Nivel de Significancia 0.05  Existe relación de 
variables porque 
es menor a 0.05 
Valor de Tabla    23.3  
N de casos válidos 52  
 
Prueba de Chi – Cuadrado  con valor de coeficiente de correlación 26.271, con significancia bilateral 
de 0.05. Con una muestra de 52 trabajadores, nos indica que existe una relación significativa entre 







Figura N° 1: Nivel de DIMENSION COMPORTAMINETOS  - SENTIMIENTOS 
según los trabajadores de la distribuidora santa Apolonia -   Nuevo Chimbote 2017    
 
  
Fuente: Datos de la cuadro N° 1. 
 
Del cuadro y figura 1, se tiene que la prueba de hipótesis Chi Cuadrado es Chi-
Cuadrado (Tabla)= 23.3 de lo que se acepta que existe una relación positiva y 
significativa entre las dimensiones COMPORTAMINETOS - SENTIMIENTOS porque 
es aceptable Chi cuadrado (calculable)= 26.271; y por lo tanto la prueba de hipótesis 
se rechaza la Ho (hipótesis nula) y se acepta la H1 (hipótesis Alternativa), por lo que se 





Se Acepta la Hipótesis Hi (Existe 





Tabla N° 1: Nivel DIMENSION EMOCIONES - HABILIDADES Y DESTREZAS 
Según los trabajadores de la distribuidora santa Apolonia -   Nuevo Chimbote 2017    
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la distribuidora Santa Apolonia -2017 
Elaboración propia. 
 







Chi-cuadrado de Pearson 24,168a 12 ,02680 
Nivel de Significancia 0.05  Existe relación de 
variables porque 
es menor a 0.05 
Valor de Tabla 23.3  
N de casos válidos 52  
 
Prueba de Chi – Cuadrado con valor de coeficiente de correlación 24.168, con significancia bilateral 
de 0.02680. Con una muestra de 52 trabajadores, nos indica que existe una relación significativa entre 







Total baja normal alta muy alta 
Habilidades  
destrezas 
pésimo Recuento 0 3 0 1 4 
% del total 0,0% 5,8% 0,0% 1,9% 7,7% 
malo Recuento 0 4 2 2 8 
% del total 0,0% 7,7% 3,8% 3,8% 15,4% 
regular Recuento 2 12 4 1 19 
% del total 3,8% 23,1% 7,7% 1,9% 36,5% 
bueno Recuento 1 10 2 1 14 
% del total 1,9% 19,2% 3,8% 1,9% 26,9% 
excelente Recuento 1 2 1 3 7 
% del total 1,9% 3,8% 1,9% 5,8% 13,5% 
Total Recuento 4 31 9 8 52 
% del total 7,7% 59,6% 17,3% 15,4% 100,0% 
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Figura N° 1: Nivel DIMENSION EMOCIONES - HABILIDADES Y DESTREZAS 
Según los trabajadores de la distribuidora santa Apolonia -   Nuevo Chimbote 2017    
 
  
Fuente: Datos de la cuadro N° 1. 
 
Del cuadro y figura 1, se tiene que la prueba de hipótesis Chi Cuadrado es Chi-
Cuadrado (Tabla)= 23.3 de lo que se acepta que existe una relación positiva y 
significativa entre DIMENSION EMOCIONES - HABILIDADES Y DESTREZAS porque es 
aceptable Chi cuadrado(calculable)= 24.168; y por lo tanto la prueba de hipótesis se 
rechaza la Ho (hipótesis nula) y se acepta la H1 (hipótesis Alternativa), por lo que se determina 








Se Acepta la Hipótesis Hi (Existe 





Tabla N° 1: Nivel DIMENSIONES ACTITUDES – CAPACIDADES 




Total malo regular bueno excelente 
ACTITUDES 
muy baja Recuento 0 0 1 0 1 
% del total 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% 2,0% 
baja Recuento 1 16 4 0 21 
% del total 2,0% 31,4% 7,8% 0,0% 41,2% 
normal Recuento 3 10 2 3 18 
% del total 5,9% 19,6% 3,9% 5,9% 35,3% 
alta Recuento 2 1 5 3 11 
% del total 3,9% 2,0% 9,8% 5,9% 21,6% 
Total Recuento 6 27 12 6 51 
% del total 11,8% 52,9% 23,5% 11,8% 100,0% 
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la distribuidora Santa Apolonia -2017 
Elaboración propia. 
 







Chi-cuadrado de Pearson 19.764 9 ,020 
Nivel de Significancia 0.05  Existe relación de 
variables porque 
es menor a 0.05 
Valor de Tabla    16,91  
N de casos válidos 52  
 
Prueba de Chi – Cuadrado  con valor de coeficiente de correlación 19.764, con significancia bilateral 
de 0.020. Con una muestra de 52 trabajadores, nos indica que existe una relación significativa entre 








Figura N° 1: Nivel DIMENSIONES ACTITUDES – CAPACIDADES 
Según los trabajadores de la distribuidora santa Apolonia -   Nuevo Chimbote 2017    
 
  
Fuente: Datos de la cuadro N° 1. 
 
Del cuadro y figura 1, se tiene que la prueba de hipótesis Chi Cuadrado es Chi-
Cuadrado(Tabla)= 16.91 de lo que se acepta que existe una relación positiva y 
significativa entre DIMENSIONES ACTITUDES – CAPACIDADES porque es mayor a 
Chi cuadrado(calculable)= 19.764, y por lo tanto la prueba de hipótesis se rechaza 
la Ho (hipótesis nula) y se acepta la H1 (hipótesis Alternativa), por lo que se determina que si 






Se Acepta la Hipótesis Hi (Existe 






Tabla N° 1: Nivel de DIMENSION SENTIMIENTOS – RENDIMIENTO 
Según los trabajadores de la distribuidora santa Apolonia -   Nuevo Chimbote   2017    
 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la distribuidora Santa Apolonia -2017 
Elaboración propia. 
 







Chi-cuadrado de Pearson 25.746 12 ,0481 
Nivel de Significancia 0.05  Existe relación de 
variables porque 
es menor a 0.05 
Valor de Tabla 23.3  
N de casos válidos 52  
 
Prueba de Chi – Cuadrado  con valor de coeficiente de correlación 25.746, con significancia bilateral 
de 0.0481 Con una muestra de 52 trabajadores, nos indica que existe una relación significativa entre 






Total pésimo malo regular bueno excelente 
SENTIMIENTOS 
baja 
Recuento 0 0 2 0 1 3 
% del total 0,0% 0,0% 3,8% 0,0% 1,9% 5,8% 
normal 
Recuento 0 5 10 4 5 24 
% del total 0,0% 9,6% 19,2% 7,7% 9,6% 46,2% 
alta 
Recuento 1 4 8 2 3 18 
% del total 1,9% 7,7% 15,4% 3,8% 5,8% 34,6% 
muy alta 
Recuento 0 0 2 3 2 7 
% del total 0,0% 0,0% 3,8% 5,8% 3,8% 13,5% 
Total Recuento 1 9 22 9 11 52 




Figura N° 1: Nivel de DIMENSION SENTIMIENTOS – RENDIMIENTO 
según los trabajadores de la distribuidora santa Apolonia -   Nuevo Chimbote 2017    
 
  
Fuente: Datos de la cuadro N° 1. 
 
Del cuadro y figura 1, se tiene que la prueba de hipótesis Chi Cuadrado es Chi-
Cuadrado (Tabla)= 23.3 de lo que se acepta que existe una relación positiva y 
significativa entre DIMENSION SENTIMIENTOS – RENDIMIENTO porque es mayor a Chi 
cuadrado(calculable)= 25.746; y por lo tanto la prueba de hipótesis se rechaza la Ho 
(hipótesis nula) y se acepta la H1 (hipótesis Alternativa), por lo que se determina que si existe 







Se Acepta la Hipótesis Hi (Existe 




Tabla N° 1: Nivel de DIMENSION EMOCIONES – RESULTADOS 
Laboral según los trabajadores de la distribuidora santa Apolonia -   Nuevo Chimbote 
2017    
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la distribuidora Santa Apolonia -2017 
Elaboración propia. 
 







Chi-cuadrado de Pearson 28.260 9 ,0467 
Nivel de Significancia 0.05  Existe relación de 
variables porque 
es menor a 0.05 
Valor de Tabla    23.3  
N de casos válidos 52  
 
Prueba de Chi – Cuadrado  con valor de coeficiente de correlación 28.260, con significancia bilateral 
de 0.0467. Con una muestra de 52 trabajadores, nos indica que existe una relación significativa entre 







Total pésimo malo regular bueno excelente 
EMOCIONES 
baja 
Recuento 0 0 2 2 0 4 
% del total 0,0% 0,0% 3,8% 3,8% 0,0% 7,7% 
normal 
Recuento 3 3 14 9 2 31 
% del total 5,8% 5,8% 26,9% 17,3% 3,8% 59,6% 
alta 
Recuento 1 2 2 3 1 9 
% del total 1,9% 3,8% 3,8% 5,8% 1,9% 17,3% 
muy alta 
Recuento 0 0 4 2 2 8 
% del total 0,0% 0,0% 7,7% 3,8% 3,8% 15,4% 
Total Recuento 4 5 22 16 5 52 
% del total 7,7% 9,6% 42,3% 30,8% 9,6% 100,0% 
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Figura N° 1: Nivel de DIMENSION EMOCIONES – RESULTADOS 
Laboral según los trabajadores de la distribuidora santa Apolonia -   Nuevo Chimbote 
2017    
 
  
Fuente: Datos de la cuadro N° 1. 
 
Del cuadro y figura 1, se tiene que la prueba de hipótesis Chi Cuadrado es Chi-
Cuadrado (Tabla)= 23.3 de lo que se acepta que existe una relación positiva y 
significativa entre DIMENSION EMOCIONES – RESULTADOS porque es mayor a Chi 
cuadrado (calculable)= 34.076; y por lo tanto la prueba de hipótesis se rechaza la Ho 
(hipótesis nula) y se acepta la H1 (hipótesis Alternativa), por lo que se determina que si existe 








Se Acepta la Hipótesis Hi (Existe 





















En el estudio se ha tenido en cuenta la relación entre las pesquisas realizadas 
y las teorías realizadas por otros autores considerados en antecedentes, tal 
como a continuación se detalla: 
Actualmente las empresas están obligadas a enfrentar nuevos retos 
enfocados a la satisfacción y desempeño de sus trabajadores, quienes más 
que sus subordinados o empleados constituyen el eslabón fundamental en la 
cadena de la eficiencia y la sostenibilidad en el mercado tanto de productos 
como de servicios; mientras más o cuanto más se aprecie la importancia de 
los recursos humanos, mejores serán los resultados en la productividad del 
trabajo; por lo cual, se vio pertinente realizar un estudio sobre el tema de 
satisfacción laboral para la empresa Santa Apolonia S.A.C, ya que la clave es 
ver los factores que afectan a la satisfacción de los trabajadores para 
implementar planes de mejora. 
 
Córdova (2012): en su tesis titulada “Nivel de satisfacción del trabajador y 
estrategias para mejorar el desempeño laboral en la Caja Rural – Sede 
Principal Trujillo,” llega a las siguientes conclusiones: El 92% de los 
trabajadores tienen un alto nivel de satisfacción respecto a la atención 
brindada por parte del personal en comunicación, cortesía, credibilidad y 
confianza que es lo más importantes que se ha revelado mediante este 
estudio. 
Lo cual es confirmado en la tabla 1 que vemos que es aceptable su nivel de 
satisfacción de los trabajadores de santa Apolonia  dio un resultado de 59,6% 
que se les hiso a los encuestados que la satisfacción que ellos tienen es 
normal y están conforme como la empresa los trata y se puede ver los 
resultados y así mismo también se ve que en desempeño laboral que dio un 
resultado de 51.9% se ve que los trabajadores tienen un regular desempeño 
en los puestos que ellos están se puede comparar que hay y resultados 
positivos  en los antecedente que se eligió y a la comparación se acerca a la 
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relación que uno quiere de las variables se puede decir que esta aceptable y 
recomendable vemos   
Por su parte Navarro (2012) en su tesis “Satisfacción laboral y su influencia 
en la productividad” (estudio realizado en la delegación de recursos humanos 
del organismo judicial en la cuidad de Quetzaltenango – Guatemala) 
Presentada para obtener el título de Psicología industrial/Organizacional de la 
Universidad Rafael Landívar llego a las siguientes conclusiones: Se concluye 
que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el 
trabajo, las condiciones generales y la antigüedad dentro de la delegación de 
recursos humanos son indicadores que influyen para que los trabajadores 
estén satisfechos.  
Lo cual es confirmado en la tabla 3 que es de 46,2% es de resultados es 
normal y comparando vemos que se cerca al resultado que uno desea y la 
comparación es lo uno que desea para ver los resultados que uno obtendrá 
en las personas y gracias a eso se nos hace fácil ver en los resultados de los 
trabajadores que es normal y es rentable para la organización. 
 
Pinillos (2013) en su tesis “Relación entre la calidad de desempeño y el nivel 
de satisfacción en los trabajadores del Restaurant – Cafetería Gonzales en la 
ciudad de Trujillo”, llega a las siguientes conclusiones:  
▪ La calidad de atención se relaciona con el nivel de satisfacción 
en el trabajador de la cafetería Gonzales, según la contratación 
de la hipótesis realizada tomando como base la recopilación 
primaria de datos.    
▪ La calidad en la atención a los trabajador del Restaurant 
Cafetería Gonzales es buena para el 63.78% de sus clientes, 
debido básicamente a la calidad de los productos y la atención 
del personal.   
▪ El nivel de satisfacción de los trabajador del Restaurant 
Cafetería Gonzales es alto, pues el 65% manifiesta su 
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satisfacción en líneas generales con el local y el 35% están 
regularmente satisfechos 
 
Lo cual es confirmado tabla 1 que vemos que es  su nivel de satisfacción de 
los trabajadores de santa Apolonia que nos dio un resultado de 59,6%  que 
se acerca lo que uno quiere para ver así que se puede los resultados que uno 
adquirido se ve que en desempeño laboral que nos dio un resultado de 51.9% 
que es aceptable y se acerca al antecedente en conclusión vemos que 








































V.          CONCLUSIONES: 
En este punto expondré las conclusiones como respuestas de los 3 objetivos 
que se han puesto en la investigación y las preguntas que se han desarrollado 
en los primeros datos de esta investigación: 
i. Se determinó que la relación de nivel de satisfacción con el 
desempeño laboral de santa Apolonia 2017 –nuevo Chimbote 
que hay relación de las dos variables que es aceptable que nos 
dio un resultado de 59.6% que vemos en la tabla número uno 
que se puede visualizar la relación entre si y se ve que el chi 
cuadrado también  se dio como relación entre que dio el 
resultado de 34,076 que es aceptable que nos dice que si hay 
relación entre si y que la investigación que se ha realizado fue 
con éxito y que los resultados fueron reales y no fueron 
manipuladas . 
 
ii. En la investigación se determinó el nivel de satisfacción laboral, 
de acuerdo a la encuesta realizada a los trabajadores de la 
empresa, se conoció que los trabajadores están bastante 
satisfechos con la satisfacción que les brinda la empresa el 
59.6% de los trabajadores. También  se conoció que un 46.02% 
de los trabajadores están bastante satisfechos con el  de otras 
áreas dentro de la empresa, se observa que respecto a las 
medidas de prevención un 59.06% de los trabajadores 
manifestaron, existe una buena relación del trabajo donde el 
41.02% de los trabajadores respondieron que están bastante 
satisfechos como la empresa los trata, se puede ver que en el 
nivel de satisfacción están conformes como la empresa les 
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brinda el apoyo que deseen y vemos en las tablas que nos 
brindó un porcentaje muy aceptable . (Tabla N°,2,3,4)  
iii. En la investigación se identificó el desempeño laboral, de 
acuerdo a la encuesta realizada a los trabajadores de la  
empresa, se observa que la mayoría de los trabajadores el cual 
está representado por un 51.09% de los mismos presenta un 
desempeño laboral  lo cual refleja que es aceptable en la   
empresa, un 26.09%  de comportamiento de los trabajadores 
presenta un nivel de desempeño laboral aceptables vemos en 
habilidades y destreza un 36,5% que los trabajadores se 
sienten, en capacidades nos dio un 53,8 % y  en rendimiento e 
resultados nos dio un 43,3% y 42,3% que es aceptable en la 
empresa y es  conforme para la empresa santa Apolonia  (tabla 
N° 6,7,8,9,10,11)  
iv. De acuerdo a los resultados obtenidos y observándose los 
resultados dados  en la empresa  Santa Apolonia S.A.C. de 
nuevo Chimbote viendo las dimensiones  de las dos variables 
de la investigación  vemos que hay una relación aceptable de 
34.076%  que la empresa va en buen camino pero igual debe 
mejorar unas cosas pero los Porcentajes son muy aceptables de 
la investigación y veremos que también es aceptable  las 
dimensiones entre sí que se cruzó que son comportamientos y 
sentimientos que no dio un resultado de 26,9%  que si hay 
relación entre si y ayuda mucho eso en la empresa para los 
trabajadores que este conformes en la empresa y también 
vemos en habilidades y destrezas con emociones nos dio un 
resultado de 36,5%  que hay relación entre si y ayuda a la 
investigación vemos que las dimensiones son relacionadas 























VI.          RECOMENDACIONES: 
De acuerdo a las conclusiones de la investigación realizada se sugiere las 
siguientes recomendaciones:  
• Se recomienda al administrador fomentar el trabajo en equipo, así 
como actividades que mejoren la cooperación del trabajador como 
sentimientos, actitudes y emociones para la integración y la 
comunicación entre el personal de la institución, con el fin de promover 
y mantener relaciones óptimas entre los compañeros como así lograr 
los objetivos y metas, el ambiente de trabajo, reconocimiento, buena 
relación, sueldos y beneficios, a fin de que este factor se conserve 
como un elemento generador de satisfacción y desempeño en la 
empresa logre buenos recursos. 
• Implementar o realizar charlas de motivación o capacitación y 
desarrollo profesional para trabajadores, que permita a los empleados 
incrementar sus competencias como capacidades en que realicen, 
comportamientos, habilidades y destreza, rendimiento y resultados en 
sus respectivas áreas y prepararse para la asunción de cargos de 
mayor jerarquía cuando ellos estén ya preparados para el reto, con el 
consecuente beneficio tanto para los empleados como para la 
empresa. 
• Se  recomienda a los  futuros  investigadores que trabajen con el tipo 
de investigación correlacional en donde se agregue la variable  
productividad porque permitirá  ver las realidades y hechos que se 
manifiestan en un problema de investigación que se presente en las 
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                                       Anexo:01 
Cuestionario para medir el nivel de satisfacción en la 
distribuidora santa Apolonia 2017 
INSTRUCCIONES: Este cuestionario deberá ser completado por el personal, su punto de 
vista es muy importante para conocer la percepción que existe sobre el desempeño laboral 
en la dependencia y específicamente en su departamento donde labora y poder 
determinar, conclusiones y recomendaciones en vías de una mejora continua. Este 
documento solo se aplicara en un solo acto al personal, al contestar el cuestionario deberá 
marcar con una “X” el valor de calificación correspondiente. 
 
 
N°                      DIMENSIONES E ITEMS 5 4 3 2 1 
        DIMENSIONES: SENTIMIENTOS       
                    Objetivos y metas      
    1 ¿estas deacuerdo con  los objetivos de la empresa?      
 
 2 
¿te encuentras de acuerdo con los objetivos de la empresa? 
 
     
 
 3 
¿tienes clara la meta de tu empresa ?      
  
 4 
¿consideras que los objetivos van ligado con la meta de la 
empresa? 
     
          DIMENSIONES: EMOCIONES      
  
  
                 Ambiente de trabajo      
  
 5 
¿existe Buena relacion con los compañeros de trabajo?      
  
 6 
¿las personas con las que laboran te apoyan a realizer tu 
trabajo? 
     
 
 7 
¿te sientes motivado con el ambiente de trabajo que estas?      
 
 8 
¿Tengo los materiales y el equipo que necesito para hacer mi 
trabajo? 
     
  
  
                     Reconocimiento      
  
 9 
¿Regularmente recibo de parte de mi jefe reconocimiento por mi 
esfuerzo? 
     
  
   10 
¿Tengo oportunidad de crecimiento dentro de la empresa por el 
reconocimiento que hago? 
     
  
11 ¿El esfuerzo en mejorar mi trabajo es reconocido por la  empresa? 
 
     
 







     











Casi nunca  
verdad 







      DIMENSIONES: ACTITUDES       
      Buena relacion con los clientes      
13 ¿sabes resolver algun problema con los clients de tu enpresa?      
14 ¿su cliente se siente bien con el servicio que brinda?      
15 ¿tuvo queja de su cliente por los productos de la empresa?      
16 ¿el cliente le felicita por su servicio que brinda a el?      
     Sueldos y beneficios      
 
17 
¿Los beneficios que me da la empresa son mejores que los ofrecidos 
por otras empresas en las que he laborado? 
 
     
18 ¿Me siento motivado con los beneficios  económicos que nos da 
la empresa, cuando alcanzamos nuestras metas? 
     
 
19 
¿mi sueldo aunmentar si logro las metas de la 
empresa? 
     
 
20 
¿esta deacuerdo con su sueldo que gana?      
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                              Anexo 02 
Cuestionario para medir el desempeño laboral en la 
distribuidora santa Apolonia 2017 
INSTRUCCIONES: Este cuestionario deberá ser completado por el personal, su punto de 
vista es muy importante para conocer la percepción que existe sobre el desempeño laboral 
en la dependencia y específicamente en su departamento donde labora y poder 
determinar, conclusiones y recomendaciones en vías de una mejora continua. Este 
documento solo se aplicara en un solo acto al personal, al contestar el cuestionario deberá 
















Casi nunca  
verdad 
5 4 3 2 1 
N°  DIMENSIONES: 
COMPORTAMIENTOS 
5 4 3 2 1 
               Calidad en el trabajo      
    1 ¿El trabajo que realiza en la empresa es de Buena calidad y 
habitualmente cumple con lo que se pide?. 
 
     
 
 2 
¿usted planifica organiza y programa su trabajo? 
 
     
 
 3 
¿utiliza en forma eficiencia los recursos asignados por 
la empresa(materiales)? 
     
  
 4 
¿ cuenta con la habilidad para negociar?      
           DIEMNSIONES: HABILIDADES Y DESTREZAS      
  
  
          Conocimiento en el trabajo             
  
 5 
¿Conocen bien su trabajo y tareas relacionadas con el puesto 
que desempeña? 
     
  
 6 
¿ conoce las necesidades de los clientes externos?      
 
 7 
¿ cumple con las metas  y objetivos en los plazos propuestos?      
 
 8 
¿ se comunica con frecuencia , expresa sus ideas de manera 
clara y fluida? 
     
             DIMENSIONES: CAPACIDADES      
  
  
          Confiabilidad en el trabajo                
  
 9 
¿la empresa  les transmite  confianza ?      
  
   10 




¿con la confianza en el trabajo que tiene sabe trabajar en 
equipo? 
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                  DIMENSIONES: RENDIMIENTO      
 Disponibilidad en el trabajo      
13 ¿tiene Buena disponibilidad para colaborar, esta bien 
familarizado con el grupo de trabajo? 
     
14 ¿ por su disponibilidad podria llegar a tener funciones 
mas complejas? 
     
15 ¿ esta disponible para cualquier tarea que le deje?      
16 ¿el trabajador tiene la disponibilidad y el compromiso 
de llegar al objetivo? 
     
                DIMENSIONES: RESULTADOS      
              Independecia  en el trabajo      
 
17 
¿Considera que la independencia que le da al 
trabajador  le ofrece los recursos necesarios para 
realizar su trabajo? 
     
18 ¿Considera que en la independencia el personal tiene la 
actitud para innovar ideas de trabajo? 
     
 
19 
¿Considera que la dependencia propicia el 
liderazgo en el equipo? 
     
 
20 
¿Considera que la dependencia le ofrece los recursos 
necesarios para realizar su trabajo? 




































TABLA DE CONSISTENCIA LÓGICA        anexo 03 
titulo 














































































función con el 
ambiente del trabajo. 
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¿Cuál es la 
relación del 








Determinar la relación 
entre análisis de 
relación del nivel de 
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Satisfacción y buena 
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Satisfacción con los 
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           Conocimiento 
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  Capacidades 
 
 
          Confianza 
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  Rendimiento 
 
 
          Disponibilidad 
13-16 
  
  resultados 
















             ANEXO    06 
                                                        DESEMPEÑO LABORAL   TABULACION 
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                                                                                  CATEGORIZACIÓN 
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                                            ANEXO 10 
                    CUESTINORIO DE NIVEL DE SATISFACCION  




















5. ¿EXISTE BUENA RELACION CON LOS COMPAÑEROS DE TRABAJO? 
 
 


















9.¿REGULARMENTE RECIBO DE PARTE DE MI JEFE RECONOCIMIENTO 





10. ¿TENGO OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO DENTRO DE LA EMPRESA 









12. ¿EN LOS ÚLTIMOS SIETE DÍAS HE RECIBIDO RECONOCIMIENTO O ELOGIOS POR HACER 


























17.¿LOS BENEFICIOS QUE ME DA LA EMPRESA SON MEJORES QUE 




18. ¿ME SIENTO MOTIVADO CON LOS BENEFICIOS  ECONÓMICOS QUE 














                                                 ANEXO 10 
                                 DESEMPEÑO LABORAL CUESTIONARIO 
1.¿EL TRABAJO QUE REALIZA EN LA EMPRESA ES DE BUENA CALIDAD 








3.¿UTILIZA EN FORMA EFICIENCIA LOS RECURSOS ASIGNADOS POR LA 
EMPRESA(MATERIALES)? 
 








5. ¿CONOCEN BIEN SU TRABAJO Y TAREAS RELACIONADAS CON EL 














8. ¿ SE COMUNICA CON FRECUENCIA , EXPRESA SUS IDEAS DE MANERA 









9. ¿LA EMPRESA LES TRANSMITE CONFIANZA ? 
 





















13. ¿TIENE BUENA DISPONIBILIDAD PARA COLABORAR, ESTA BIEN 










15. ¿ESTA DISPONIBLE PARA CUALQUIER TAREA QUE LE DEJE? 
 
 
16. ¿EL TRABAJADOR TIENE LA DISPONIBILIDAD Y EL COMPROMISO DE 




17. ¿CONSIDERA QUE LA INDEPENDENCIA QUE LE DA AL TRABAJADOR LE 




18. ¿CONSIDERA QUE EN LA INDEPENDENCIA EL PERSONAL TIENE LA 













20. ¿CONSIDERA QUE LA DEPENDENCIA LE OFRECE LOS RECURSOS 
NECESARIOS PARA REALIZAR SU TRABAJO? 
 
